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Введение
Планирование занятости является элементом кадровой политики в организации и отправной точкой для найма и других мероприятий, осуществляемых в рамках кадровой функции. 
Залогом бесперебойной работы компании являются ее сотрудники. Способность приобретать, а затем удерживать наиболее компетентный персонал определяется надлежащим кадровым планированием. Это планирование основано на предположении, что сотрудники являются наиболее важным стратегическим потенциалом организации. Суть в том, чтобы привести человеческие ресурсы в соответствие с потребностями организации и ее краткосрочными и долгосрочными целями. 
Актуальность темы исследования заключается в том, что на сегодняшний день, в период цифровизации и глаболизации, все больше возрастает конкуренция. Человеческие ресурсы в этих условиях являются важнейшим и жизненно необходимым компонентом для стабильного и успешного функционирования любого предприятия. Кадровое планирование, при этом, выступает ключевым инструментом в векторе управления человеческими ресурсами на предприятии, помогая ему оставаться конкурентоспособным и подготовленным к развитию.
Предметом исследования является кадровое планирование в системе государственного управления.
Объектом исследования является Министерство труда, занятости и социальной защиты Республики Татарстан.
Целью работы является анализ кадрового планирования в Министерстве труда, занятости и социальной защиты РТ и разработать предложений по его совершенствованию.
Достижение этой цели предполагает решение следующих задач:
· Изучить теоритические аспекты технологий кадрового планирования;
· Анализировать технологии кадрового планирования в Министерстве труда, занятости и социальной защиты РТ;
· Разработать предложения по совершенствованию технологий кадрового планирования.
В исследовании использовались Конституция Российской Федерации, федеральные законы, нормативные правовые документы, различные научные и учебные пособия.
Степень разработанности проблемы. Анализ литературы показывает, что технологии кадрового планирования изучались во многих исследованиях, но, к сожалению, проблема не исчезла, поэтому это делает эту тему актуальной в исследованиях. Эта проблема нашла отражение у таких исследователей, как Барабашев А.Г., Бабушкина Н.А., Газиева И.А., Александрова, Н. А., которые исследовали вопросы формирования и воспроизводства кадрового потенциала.
При написании данной курсовой работы использовались следующие научные методы исследования: анализ и сбор необходимой информации, обобщение, систематизация, структурирование, интеграция, классификация, сравнительный анализ, логический подход.
Курсовая работа включает в себя введение, три главы, заключение и список использованных источников. Во введении кратко раскрыта суть, актуальность и прочие ключевые аспекты исследования. В первой главе изучаются теоретические аспекты технологии кадрового планирования. Во второй главе проводится анализ технологий кадрового планирования в Министерстве труда, занятости и социальной защиты РТ. В третьей главе раскрываются основные направления совершенствования кадрового планирования в Министерстве труда, занятости и социальной защиты РТ. Заключение содержит в себе краткие выводы и итоги исследования.
Объем курсовой работы составляет 38 страниц компьютерного текста. Список источников и литературы включает 22 наименования.




1. Теоретический аспекты кадрового планирования на государственной службе
1.1 Понятие, виды, цели и задачи кадрового планирования

Кадровое планирование - это определение кадровых потребностей компании с точки зрения количества и качества персонала, необходимого для достижения текущих и будущих целей организации. Кадровое планирование позволяет оптимизировать навыки, квалификацию и знания и максимально использовать их для удовлетворения потребностей организации. Это позволяет устранить многие затраты, связанные с колебаниями. План также является ценным ориентиром, облегчающим оценку эффективности кадровых функций на предприятии.
Кадровое планирование вытекает из проблемы укомплектования конкретной должности строго определенными требованиями, квалификацией, навыками и опытом. Существует также проблема выбора кандидата на данную должность из числа нескольких, отвечающих предъявляемым требованиям. Целью штатного расписания является распределение задач между сотрудниками, назначение рабочих мест и видов деятельности персоналу. Необходимо подобрать работника на данную работу таким образом, чтобы его действия не мешали функционированию организации. Пригодность работника определяется путем сравнения профиля должностных требований с профилем квалификации работника. Однако важно, чтобы руководство компании и менеджмент были убеждены в необходимости планирования в этой области. 
Цели кадрового планирования заключаются в следующем:
- приобретение и поддержание необходимого персонала, состоящего из компетентных и квалифицированных сотрудников в организации;
- эффективное использование человеческих ресурсов;
- способность предвидеть проблемы, связанные с потенциальной нехваткой или избытком персонала;
- развитие и обучение персонала способности адаптироваться к меняющейся и неопределенной внешней среде;
- независимость от внешних источников найма в периоды перерывов в работе за счет создания планов стабилизации и стратегий развития персонала.
К наиболее важным задачам кадрового планирования относятся:
- обеспечение фирмы необходимыми человеческими ресурсами;
- профессиональное обучение работников, участвующих в реализации плана;
- оперативное информирование сотрудников о целях планирования;
- сбор и оценка необходимой информации.
В классическом кадровом планировании различают шесть видов (Рис. 1.1.1).
Рис. 1.1.1. Виды кадрового планирования

Планирование потребности в персонале использует комплексный анализ для определения целевой кадровой ситуации в компании. Будущие события также записываются.
Планирование найма относится к покрытию дефицита, обнаруженного в планировании потребности в персонале, путем приобретения новых специалистов и руководителей. Различают внешний и внутренний набор: внутренний набор имеет то преимущество, что он не требует дополнительных затрат. Существующие ресурсы просто перемещаются, что позволяет избежать длительных процессов найма. Однако, если сотрудников не хватает, необходим внешний найм.
Штатное планирование – это планирование персонала, которое касается оптимального размещения существующих человеческих ресурсов.
Планирование корректировки персонала решает, как можно сократить избыток персонала социально приемлемым образом.
Планирование развития персонала направлено на систематическую квалификацию сотрудников посредством новых задач и эффективных мероприятий по повышению квалификации. Повышение мотивации и повышение квалификации помогают персоналу вносить решающий вклад в успех компании.
И последнее, но не менее важное: планирование расходов на персонал отвечает за определение того, какие расходы будут понесены в результате запланированных мероприятий по персоналу. На основе программного обеспечения для планирования персонала, которое облегчает, например, учет рабочего времени персонала, все эти процессы могут быть реализованы целенаправленно и успешно.
Кадровое планирование всегда направлено на достижение оптимального состояния кадрового обеспечения, которое сохраняет как цели компании, так и удовлетворенность сотрудников. Поскольку это целевое состояние постоянно меняется, меры кадрового планирования также должны приниматься постоянно. 
Кроме того, многие цели планирования человеческих ресурсов определяются общей корпоративной культурой и управлением. То, как разрабатываются меры планирования, зависит, например, от того, рассчитывает ли компания на лояльный персонал или на высокую текучесть кадров. Общая корпоративная философия определяет, какой основной стратегии следует придерживаться. 
Преимущества осмысленного кадрового планирования очевидны: например, оптимальное распределение сотрудников по нужным задачам может повысить производительность в компании. Благодаря непрерывной оптимизации можно достичь идеального целевого состояния персонала. В результате более эффективно работают отдельные сотрудники и вся компания.
Таким образом, кадровое планирование состоит в том, чтобы распределить задачи между отдельными сотрудниками внутри организации путем назначения сотрудников существующим организационным единицам, рабочим должностям и видам деятельности. Кадровое планирование направлено на минимизацию затрат труда и максимальную полезность персонала при выполнении задач на конкретной должности. Полезность работника можно определить, сравнив профиль его компетенций с профилем требований к должности.

1.2 Основные технологии и этапы кадрового планирования

Кадровое планирование играет важную роль в обеспечении того, чтобы необходимые навыки были доступны для организации, когда это необходимо для достижения ее стратегических целей. Кроме того, есть несколько других важных причин, по которым кадровое планирование имеет решающее значение для организации:
- помогает обеспечить оптимальное использование имеющейся рабочей силы;
- поддерживает достижение стратегических целей и задач организации, гарантируя, что нужные люди нанимаются для удовлетворения потребностей в рабочей силе в нужное время;
- предоставляет информацию, необходимую для выполнения других функций управления персоналом, таких как набор, отбор, продвижение по службе, обучение и развитие и т. д., и определяет политику управления персоналом;
- помогает организации адаптироваться к изменениям внешней среды, вызванным конкуренцией, технологиями, государственной политикой, что может привести к потребности в новых сотрудниках, новых навыках и т. д.;
- помогает определить рабочую силу, необходимую для успешной реализации планов расширения и диверсификации;
- помогает предвидеть нехватку или избыток рабочей силы и предпринимать необходимые шаги для управления ситуацией;
- помогает разрабатывать карьерные планы для отдельных сотрудников и определять, какое обучение и развитие им необходимо.
Процесс кадрового планирования состоит из четырех основных шагов (Рис. 1.2.1).


Рис. 1.2.1. Этапы кадрового планирования

Процесс планирования начинается с анализа текущего резерва сотрудников. На этом этапе необходимо определить сильные и слабые стороны организации с точки зрения количества сотрудников, их навыков, опыта, квалификации, должностей, уровня производительности, возраста, льгот, уровня заработной платы, языков, на которых они говорят, предыдущего места работы и т. д.
Есть несколько способов выполнить этот шаг.
- анализ предыдущих обзоров;
- сбор данных из информационной системы управления персоналом;
- опрос руководителей отделов, с целью узнать, какие сотрудники работают в их подчинении;
- опрос самих сотрудников с помощью анкеты;
Собрав необходимую информацию о текущем положении, необходимо перенести эти данные в отчет об инвентаризации навыков. 
Прогнозирование будущих потребностей в человеческих ресурсах требует понимания будущих целей организации.
Прежде чем определять будущие потребности, также следует учитывать такие факторы, как уровень текучести кадров, рыночные или отраслевые тенденции, технологические достижения, которые помогут автоматизировать процессы, выход на пенсию, продвижение по службе, увольнения и т. д.
После завершения третьего этапа, предприятие определяет, какие навыки доступны в текущей ситуации и что понадобится в будущем, поэтому можно четко увидеть существующие пробелы и ответить на следующие вопросы:
1. Может ли текущее предложение сотрудников в организации помочь удовлетворить будущие потребности?
2. Потребуется ли предлагать программы обучения и развития, чтобы повысить квалификацию существующих сотрудников для достижения целей компании?
Если этого недостаточно, придется нанимать новых работников с нужными навыками для удовлетворения будущих потребностей в рабочей силе, поэтому при кадровом планировании важно соблюдать баланс между спросом и предложением рабочей силы.
Последний этап характерезуется разработкой и внедрением плана восполнения пробелов. В случае нехватки сотрудников средства могут быть выделены на наем новых сотрудников, обучение существующих сотрудников, аутсорсинг или переводы между подразделениями.
С другой стороны, если имеется излишек персонала, может возникнуть необходимость рассмотреть увольнения, схемы добровольного выхода на пенсию, переводы и т. д.
После того как план разработан, его следует интегрировать в общую стратегию организации. Также важно отслеживать план и оценивать его эффективность с течением времени.
Далее, на рис. 1.2.2 рассмотрим основные технологии (инструменты) кадрового планирования. 


Рис. 1.2.2. Основные технологии (инструменты) кадрового планирования

SWOT — это аббревиатура сильных и слабых сторон, возможностей и угроз. Он может использоваться как инструмент самооценки отдельными сотрудниками или как стратегический инструмент для оценки текущего состояния организации. Сильные и слабые стороны являются внутренними факторами. Например, сила организации может заключаться в наличии квалифицированных рабочих, а ее слабостью может быть недостаточное количество квалифицированных рабочих. Возможности и угрозы являются внешними факторами. Например, наличие квалифицированных рабочих на рынке является хорошей возможностью для компании. С другой стороны, конкурент, нанимающий сотрудников предлагая более высокую заработную плату, может представлять угрозу.
Организационная структура — это визуальное представление иерархии организации. Она подчеркивает отношения между сотрудниками, их роли и обязанности. Ее можно использовать в кадровом планировании разными способами, например:
- записав информацию о текущих ролях, обязанностях, навыках, опыте сотрудников. Также можно добавить дополнительную информацию, такую ​​как их образование и демографические данные. Это поможет быстро определить подходящих сотрудников для работы;
- составив дорожную карту потребности в персонале. Нехватка и излишки рабочей силы также могут быть отмечены на организационной схеме компании.
Матрица ответственности - это структура, которую менеджеры проектов используют для назначения ролей и обязанностей задачам в проекте. В нем подчеркивается, кто должен нести ответственность, подотчетен, консультироваться и информироваться во время реализации проекта.
Матрица эффективности и потенциала состоит из 9 блоков, также известная как матрица потенциала производительности, широко используется при планировании развития и преемственности сотрудников. Это помогает оценить нынешних сотрудников с точки зрения их текущей производительности и будущей потенциальной производительности. Оценка сотрудников с помощью матрицы производительности и потенциала поможет вам выявить сильных и отстающих сотрудников.
Существует множество сценариев, таких как технический прогресс, стихийные бедствия, политические или экономические изменения, которые могут кардинально изменить будущее направление бизнеса. Обычно их невозможно предсказать или спланировать.
Включив планирование сценариев в процесс кадрового планирования, можно определить эти различные будущие сценарии, обсудить, как они повлияют на организацию, и принять превентивные меры.
Диаграмма планирования замен- это диаграмма, похожая на организационную структуру. Он используется для выявления потенциальных кандидатов, которые могут заменить сотрудника, уходящего на пенсию, переезжающего и т. д. Для каждой важной должности в компании могут быть разработаны индивидуальные сменные карты с потенциальными заменами.
Таким образом, кадровое планирование состоит из снескольких этапов: определение текущего положения; прогнозирование будущих потребностей; анализ разрыва между спросом и предложением; разработка и внедрение плана восполнения пробелов. Инструменты (технологии) кадрового планирования можно использовать на различных этапах процесса планирования рабочей силы. Они могут помочь компании проанализировать возможности нынешнего персонала и определить будущие потребности.














2. Анализ технологий кадрового планирования в Министерстве труда, занятости и социальной защиты РТ
2.1 Общая характеристика и структура Министерства 
Министерство труда, занятости и социальной защиты является административным органом Республики Татарстан. Она направлена на разработку национальной политики и государственного управления в области труда и социальной защиты, а также на решение проблем уровня жизни и доходов населения, развития, трудовой миграции и экономики республики.
Министерство координирует деятельность других административных органов Республики Татарстан в контексте законопроектов в этой области.
Министерство руководствуется в своей деятельности Конституцией Российской Федерации, Конституцией Республики Татарстан, федеральными законами, законами Республики Татарстан, указами и распоряжениями Президента Российской Федерации и Президента Республики Татарстан, постановлениями и распоряжениями Правительства Российской Федерации. Российская Федерация. Правительством Российской Федерации и Кабинетом Министров Республики Татарстан, законами и нормативными актами Министерства здравоохранения и социального развития Российской Федерации и настоящими нормативными актами.
Министерство является основным распорядителем и получателем бюджетных средств и прямых поступлений в федеральный бюджет Республики Татарстан в соответствии с Законом Республики Татарстан от 31 декабря 2005 года № 199-ФЗ "О внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской Федерации в целях расширения их полномочий"..
Входит в состав (далее - территориальные учреждения) городских округов и муниципальных районов Республики Татарстан. Эти учреждения утверждаются Министром труда, занятости и социальной защиты Республики Татарстан (далее - Министр).
Министерство взаимодействует во всех сферах деятельности в соответствии с процедурами, установленными законом:
Соответствующие органы исполнительной власти Республики Татарстан и других субъектов, федеральные органы исполнительной власти и органы местного самоуправления Российской Федерации;
Работайте с предприятиями, учреждениями и другими организациями в соответствии с видами экономической деятельности, прилагаемыми к настоящим правилам.
Министерство является юридическим лицом. Как юридическое лицо, оно имеет специальный баланс, расчетные и иные счета, открытые в соответствии с законодательством, печать с названием и изображением государственного герба Республики Татарстан, другие печати, штампы и бланки
Деятельность Министерства финансируется за счет средств, выделяемых на эти цели из бюджета Республики Татарстан, а средства в виде субсидий из федерального бюджета направляются Республике Татарстан в соответствии со статьей 199 Федерального закона от 31 декабря 2005 года "О внесении изменений в отдельные законодательные акты Российской Федерации". Федерации в целях расширения полномочий Российской Федерации"
Министерство должно быть обеспечено необходимым имуществом для работы: средствами связи, техническим оснащением, помещениями, транспортом и другими материально-техническими средствами.
Все имущество Министерства находится в государственной собственности Республики Татарстан, оно находится в хозяйственной структуре Министерства.
В отдельных случаях, в соответствии с порядком, установленным Кабинетом Министров Республики Татарстан, Министерство имеет право сдавать в аренду имущество, необходимое для осуществления его деятельности в соответствии с гражданским законодательством.
Являясь правопреемником Министерства труда и занятости Республики Татарстан и Министерства социальной защиты Республики Татарстан, Министерство отвечает за цели, функции, полномочия и другие вопросы своей деятельности, включает обязательства, вытекающие из заключенных соглашений и контрактов, а с 1 января 2007 осуществляет полномочия, предоставленные Российской Федерацией в соответствии с федеральным законодательством о занятости населения.
Основными задачами Министерства являются реализация и совершенствование государственной политики и государственного управления посредством стратегического планирования, разработка и реализация социальных программ и планов, использование кластерного подхода в сфере труда, занятости и социальной защиты, а также развитие социальной инфраструктуры.
Функции Министерства труда, занятости и социальной защиты Республики Татарстан:
· управление в соответствии с установленной процедурой;
· организация оплаты труда, трудовые отношения, трудовые отношения;
· управление работой;
· организация и проведение трудовой деятельности;
· управление социальной защитой, включая социальную:
· управление социальной поддержкой в соответствии с установленным порядком;
· управление социальной поддержкой граждан пожилого возраста и инвалидов, в том числе детей, инвалидов, граждан, находящихся в трудной жизненной ситуации.;
· отдел по профилактике безнадзорности и правонарушений несовершеннолетних;
· управление жизнеобеспечением инвалидов;
· Обеспечение порядка формирования и развития государственной системы социально-психологической помощи жителям Республики Татарстан;
· управление социальной поддержкой определенных категорий населения;
· государственная поддержка деятельности общественных объединений;
· содействие развитию благотворительной деятельности.
Организация мероприятий:
Министерство возглавляет министр, который назначается на должность и освобождается от должности в порядке, установленном Конституцией Республики Татарстан.
У министра есть заместители, в том числе первое лицо, освобождаемое от должности по представлению Кабинета Министров Республики Татарстан.
Консультативным органом Министерства, который принимает наиболее важные решения по осуществлению функций государственного управления в определенной сфере деятельности, является коллегия Министерства.
Коллегия действует на основании Положения, утвержденного приказом министра.
В состав совета входят представители органов исполнительной власти Республики Татарстан, органов местного самоуправления, руководители территориальных органов министерств, подведомственных учреждений, представители коммерческих и некоммерческих организаций, в том числе научных.
Состав и состав коллегии утверждаются Кабинетом Министров Республики Татарстан по представлению министра.
Председателем правления является министр.
Решения коллегии оформляются протоколом (резолюцией) и, как правило, приказами министра.
Местонахождение (юридический адрес): ул. Волгоградская, 47. Казань, 420044, Республика Татарстан.
Структура Министерства труда, занятости и социальной защиты Республики Татарстан:
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2.2 Современные механизмы подбора кадров в Министерстве труда, занятости и социальной защиты РТ

Государственные органы объективно заинтересованы в том, чтобы на государственной службе были профессионально подготовленные люди. Такого эффекта можно достичь только при использовании эффективных технологий формирования кадров органов государственной власти. К сожалению, в современных реалиях далеко не каждая государственная структура понимает эффективность такого приема [9, с.31].
Формирование кадрового резерва часто является одним из проблемных направлений деятельности кадровых служб органов государственной власти (16, с.31).
Рассмотрим практику работы с сотрудниками в Министерстве труда, занятости и социальной защиты Республики Татарстан. Понимая особую важность кадровой политики и кадровой работы, концепция кадровой политики была реорганизована (объединена с Министерством труда и Министерством социальной защиты) в 2006 году. Специально для этих целей в структуре министерства была создана комиссия по кадровой политике, которая является консультативным органом по кадровой политике в структуре государственного органа. В состав департамента входят ведущие и практические сотрудники государственных учреждений и предприятий, подведомственных Министерству, занимающиеся исследованиями и внедрением эффективных методов ведения профессиональной деятельности сотрудников и другими аспектами кадровой работы. Работа департамента позволила объединить интеллектуальные ресурсы органа в вопросах государственной службы и на основе этой консолидации принимать оптимальные решения по стратегии кадровой политики Министерства труда, занятости и социальной защиты в консультативном порядке.
Основная концепция кадровой политики Министерства - это система взглядов, принципов, приоритетов и деятельности сотрудников. Концепция определяет задачи кадровой политики в системе исполнительной власти. Она предполагает учет специфических социокультурных и национальных условий республики, интересов основных субъектов кадровой политики - граждан и штатных сотрудников.
Концепция кадровой политики определяет практические задачи формирования и совершенствования кадрового потенциала в органах исполнительной власти. Наиболее важными из них являются:
1. Разработка и внедрение высококвалифицированных, опытных специалистов в аппарат органа власти на основе объективной и всесторонней оценки профессиональной принадлежности, пола, политических взглядов, должности, социального и финансового положения, равенства возможностей для получения государственной должности.
2. Повышение квалификации профессиональных сотрудников органов государственной власти и законодательства рынка в форме введения непрерывного профессионального образования, сертификации и квалификационных экзаменов, стимулирования творческой деятельности.
3. Формирование рыночного мировоззрения и формирование системы профессиональных и бытовых ценностей.
4. Эффективное сочетание стабильности и обновления кадров посредством выборов и конкурсов с учетом рекомендаций представительных органов власти, политических партий и общественных движений.
5. Формирование кадрового резерва за счет внутренних и внешних источников пополнения.
6. Моральное и материальное обеспечение правовой и социальной защиты государственных служащих, включая стимулирование их роста, профессионализма и производительности труда.
7. Координация деятельности кадровых органов.
Эффективность сотрудников Министерства определяется высоким уровнем их подготовки, переподготовки, повышения квалификации и самообразования. В связи с этим концепция кадровой политики Министерства труда признает необходимость повышать квалификацию работников не реже одного раза в три года, заменяя ее на современную. Для этого планируется ежегодно проводить профессиональное обучение персонала и утверждать индивидуальные творческие планы повышения квалификации перспективных сотрудников.
В целях привлечения высококвалифицированных специалистов на государственную службу в течение последних нескольких лет Министерство труда внедряет механизм формирования кадрового резерва. Основными элементами этого механизма являются отбор кандидатов на вакантные должности, подбор персонала, включение их в список резерва государственных служащих и дополнительные процедуры приема на государственную службу.
В соответствии с концепцией кадровой политики и кадрового резерва Министерства труда, занятости и социальной защиты Республики Татарстан:
Кадровый резерв Министерства труда, занятости и социальной защиты - это группа перспективных сотрудников, предназначенных для заполнения определенных должностей на государственной службе.
Кадровый резерв формируется на конкурсной основе из списка государственных служащих и граждан, не состоящих на государственной гражданской службе (они обладают профессиональными знаниями и квалификационными требованиями для замещения должностей государственной гражданской службы).
Формирование кадрового резерва в структуре министерства осуществляется в два этапа:
Первый этап - это исследование и оценка потенциала специалистов по кадровой политике. Также руководители соответствующих структур участвовали в обучении кадров государственной службы, организационной и кадровой работе. В этот период ведется работа с источниками формирования кадрового резерва. Такими источниками являются Кадровые службы Республики Татарстан, а также Счетная палата:
· осударственные и муниципальные служащие;
· успешно работающие руководители, специалисты и предприниматели предприятий и организаций республики, в соответствии с отраслевыми и профессиональными характеристиками;
· студенты базовых высших учебных заведений Республики Татарстан.
II этап - это комплексная, всесторонняя оценка всей информации об уровне квалификации, профессии, работе, моральных и личностных качествах, а также оценка конкретных результатов его работы. В этот период специалисты Отдела кадровой политики пользуются широким спектром услуг по отбору кандидатов в кадровый резерв, в частности:
Методы экспертной оценки.
В то же время хорошо подготовленные кандидаты, высокопрофессиональные специалисты оценивают его по заранее определенным критериям, в том числе: профессиональные знания и опыт, общекультурные качества, коммуникабельность, управленческие качества, способности, законопослушность, порядочность в коллективе, умение работать в команде, инновационное мышление, ответственность, инициативность, целеустремленность, сосредоточенность, не боязнь учиться, аккуратность в работе, а также другие качества: профессионально важные для данной конкретной должности.
Исследование деятельности кандидата.
К ним относятся научные статьи, доклады, проекты, ссылки, доклады, выступления соискателей. При целенаправленном и тщательном изучении они могут дать важную информацию как о профессиональных качествах кандидата, так и о личных качествах кандидата.
Метод психологического тестирования.
Разговорный метод.
Во многих случаях метод беседы сравнивается с методом экспертной оценки.
Особенность в том, что специалист не знает кандидата, с которым он ведет переговоры. Это желательно при проведении переговоров:
· переговоры одного кандидата с несколькими специалистами,
· должен быть составлен список качеств подготовленного специалиста.
· один кандидат должен сравнить и проанализировать результаты собеседований с разными специалистами.
По результатам оценки претендентов на включение в кадровый резерв делается вывод о том, что потенциальный кандидат может претендовать на государственную должность.
В кадровый резерв отбираются не менее двух-трех кандидатов на каждую должность, включая тех, кто готов к переводу в ближайшем будущем (ближайший резерв) и на перспективу (долгосрочный резерв). Для этого создается личная карточка, которая содержит такую информацию о сотруднике по каждой должности.:
· сколько лет;
· опыт работы на этой должности;
· варианты продвижения по службе (сейчас, через год, в будущем);
· срок службы.
Эта информация позволяет вам идентифицировать текущие и перспективные события в кадрах.
С принятием Федерального закона "О государственной гражданской службе Российской Федерации" государственный орган самостоятельно разрабатывает положения о формировании кадрового резерва. Нормы законодательства о государственной службе не имеют единых требований, Указ Президента должен быть регламентирован. У них также нет методических рекомендаций по научно обоснованному обучению.



2.3 Проблемы формирования кадрового резерва
В рамках данного курсового проекта проблемы формирования кадрового резерва органов государственной власти можно разделить на:
· проблемы нормативной базы;
· проблемы в Министерстве труда, Министерстве занятости и социальной защиты.
Одной из наиболее острых проблем является проблема утверждения на федеральном уровне положения о кадровом резерве на государственной службе. п. о необходимости принятия данного нормативного акта. Отмечается 8. Статья 64 Федерального закона "О государственной гражданской службе Российской Федерации". Она реализуется в сложных условиях, когда отсутствует практика формирования кадрового резерва, существует значительное количество правовых пробелов.
Определенные проблемы возникают из-за несоблюдения на федеральном уровне требований о порядке подготовки кадрового резерва; о нахождении специалиста в резерве; об основаниях исключения специалиста из кадрового резерва и т.д.Собчак. однако, несмотря на неоднократные упоминания понятия "кадровый резерв" в федеральном законодательстве о государственной службе, отсутствие универсального определения затрудняет его определение. Электронные средства массовой информации должны дополнять и упорядочивать информацию о государственном гражданском служащем, находящемся в кадровом резерве, с учетом ограничений. Также необходимо установить порядок обновления информации о кадровом резерве государственного органа в электронных средствах массовой информации.
Что касается проблем формирования кадрового резерва в Министерстве труда, занятости и социальной защиты Республики Татарстан, рассмотрев положение о кадровом резерве Министерства труда, занятости и социальной защиты Республики Татарстан, можно сделать вывод, что основная задача реестра из резервистов состоит в том, чтобы включить штатных сотрудников министерства в "неполный список".
3. Основные направления совершенствования кадрового планирования в Министерстве труда, занятости и социальной защиты РТ
3.1 Основные направления совершенствования
Формирование кадрового резерва - это способ оперативного реагирования на формирование и функционирование государственного аппарата.
В связи с этим процесс принятия решения о формировании кадрового резерва считается очень важным и ответственным. Сформированный кадровый резерв должен стать основой оперативного управления в области обеспечения полномочий Министерства труда, занятости и социальной защиты, обладающего необходимым образованием, опытом и стаж работы по всем направлениям деятельности этого государственного органа.
Как показывает практика работы в Министерстве кадров, Министерстве занятости и социальной защиты, одним из наиболее актуальных вопросов является необходимость утверждения на федеральном уровне положения о кадровом резерве на государственной службе. Существуют определенные трудности из-за отсутствия правового регулирования на федеральном уровне порядка подготовки кадрового резерва; поиска специалиста в резерве; оснований для исключения специалиста из кадрового резерва и т.д. Собчак. т. В то же время отсутствуют необходимые методические рекомендации по внедрению адаптированных кадровых технологий, учитывающих специфику государственной службы.
Таким образом, для эффективной работы по формированию кадрового резерва Министерству труда необходимо разработать и внедрить методические рекомендации по формированию кадрового резерва, трудоустройству и социальной защите тружеников тыла, которые включают систему оптимизации работы с кадровым резервом.


3.2 Мероприятия по совершенствованию и ожидаемая эффективность предложенных мероприятий
Комплекс мер по совершенствованию системы работы с кадровым резервом Министерства труда, занятости и социальной защиты Республики Татарстан, позволяющий формировать, подготавливать, систематизировать и оценивать эффективность использования кадрового резерва при замещении государственной должности.
Задачи по совершенствованию кадрового резерва и системы работы:
1. Правовое и организационно-методическое обеспечение формирования и подготовки кадрового резерва государственной службы.
2. Определение потребностей органов государственного управления в управленческих кадрах.
3. Определение финансовых затрат на формирование и обучение кадрового резерва государственной службы (отбор, оценка и отборочный процесс кандидатов; организация обучения и стажировок кандидатов, включенных в кадровый резерв государственной службы).
4. Организация рекламных мероприятий по участию государственных служащих, граждан в конкурсе на включение в кадровый резерв государственной службы.
5. Конкурсный отбор проводится для включения в кадровый резерв государственной службы на основе принципов конкурентоспособности, объективной оценки профессиональных, деловых и человеческих качеств.
6. Организация контроля за формированием, обучением и эффективным использованием кадрового резерва государственной службы.
Направления работы по оптимизации кадрового резерва при формировании МТЗ и СЗ РТ:
В качестве основных направлений кадровой службы в системе работы с кадровым резервом выделяют 3 этапа:
· Формирование кадрового резерва.
· Обучение и развитие кадрового резерва.
· Мониторинг.
Этап 1: формирование кадрового резерва.
Одной из главных задач данного этапа является оценка и отбор высококвалифицированных, талантливых, активно владеющих жизненной позицией людей, которые после специализированной подготовки и переподготовки смогут занять должность государственной службы в Министерстве труда Республики Татарстан. Для ее решения необходимо разработать принципы заполнения вакантных должностей и отбора специалистов, включенных в кадровый резерв, в установленные сроки. Здесь следует отметить, что период планирования может быть разной продолжительности: от 1 до 3 лет.
Министерство труда, занятости и социальной защиты предлагает определить, насколько готовы эти виды кадрового резерва:
· кадровый резерв государственной службы, состоящий из кандидатов, которые в настоящее время могут занимать должности,
· кадровый резерв государственной службы, состоящий из кандидатов, которые могут занять должности в ближайшем будущем;
· перспективный кадровый резерв (состоящий из молодых специалистов).
В кадровый резерв включаются лица, соответствующие квалификационным требованиям для замещения должности государственной службы, в том числе обладающие профессиональными знаниями и навыками для выполнения служебных обязанностей.
Один из наиболее распространенных способов - предложить топ-менеджеру. Другим направлением является оценка профессиональных и корпоративных компетенций, основанная на выявлении мотивации, способствующей развитию сотрудничества. Эта оценка может быть проведена с помощью глубинных интервью, Ассессмент-центра и "360-градусной диагностики". Эти функции дополняют друг друга. Деятельность сотрудника может быть оценена с помощью качественных (финансовых) и количественных показателей. Качественными показателями при оценке деятельности менеджера являются соотношение ресурсов к результату, то есть общая оценка временных показателей. Эта оценка определяется качеством взаимоотношений в коллективе, потенциалом сотрудников, возможностями для развития. Качество связи также может быть рассчитано с использованием упомянутых технологий. Чтобы оценить потенциал специалистов, необходимо использовать кадровый резерв Ассессмент-центра, для оценки работающих менеджеров - 360-градусную диагностику.
Специалист должен быть включен в кадровый резерв и сформирован правовым актом для его исключения. Списки кадрового резерва Министерства труда составляются по конкретным должностям государственной службы. Министр назначается на должность, на которой формируется кадровый резерв, а также осуществляет общее руководство и отвечает за организацию работы с кадровым резервом. Непосредственную работу с лицами, включенными в кадровый резерв, осуществляют менеджеры, входящие в кадровую службу Министерства труда, Службу занятости и государственную службу и отдел кадров. Должность специалиста в кадровом резерве определяется индивидуальным планом обучения. Более уместно определить дифференцированный термин для различных групп государственной службы. Например, для категории должностей:
· "специалисты" и "специалисты по обслуживанию" - 1-2 года;
· "менеджеры": руководители структурных подразделений (комитет, управление, департамент, сектор) и их заместители - 3 года ,
· задел на будущее - до 5 лет.
На первом этапе полноценной работы с кадровым резервом должно быть разработано Положение о формировании кадрового резерва, которое устанавливает основные принципы формирования кадрового резерва и порядок назначения должностных лиц, ответственных за формирование кадрового резерва. В этом документе также должны быть изложены вопросы организации работы с кадровым резервом, порядок и источники пополнения кадрового резерва и изменения количества и качества специалистов, включенных в кадровый резерв Министерства труда.
Для того чтобы в полной мере показать, как идет работа с кадровым резервом, необходимо обеспечить систему отчетности для ответственных должностных лиц.
Этап 2: подготовка и развитие кадрового резерва.
На данном этапе задача состоит в развитии профессиональных знаний и умений специалистов кадрового резерва для успешной работы в качестве резервиста. Для профессионального обучения могут быть использованы следующие методы:
· индивидуальное обучение под руководством старшего менеджера;
· стажировка по месту работы;
· обучение или стажировка по программам профессионального развития.
На втором этапе Министерство труда должно будет создать систему приема специалистов, находящихся в кадровом резерве Министерства труда, социальной защиты Республики Беларусь, для проведения практического опыта на зарезервированных должностях.
Отдельные планы подготовки специалистов, включенных в кадровый резерв, предусматривают закрепление теоретических знаний на практике. Например,:
· перевод на другие вакантные должности специалиста кадрового резерва с целью приобретения навыков и знаний;
· выполнение обязанностей старшего менеджера во время его отсутствия с целью приобретения управленческого опыта, организационных навыков;
· стажировка на высших должностях государственной службы;
· проверка выполнения индивидуальных заданий, официальных решений резервистов;
· участие в подготовке проектов решений, протоколов заседаний, общественных слушаний, совещаний и т.д.
В идеале, после завершения цикла практического обучения, который определяется отдельно для каждой должности, специалист должен быть способен выполнять "зарезервированные" задачи в течение длительного времени и выполнять весь спектр работ на данную должность Министерства труда, занятости и социального обслуживания Республики Татарстан.
Могут быть предложены следующие методы оценки навыков и знаний государственных служащих.:
Руководящая позиция сотрудников организации:
Те, кто хочет попасть в кадровый резерв, пишут заявление, проходят профессиональное тестирование и сертификацию. Далее независимая комиссия оценивает знания и навыки, индивидуальные качества, которые формируются в компетенции. Каждая компетенция имеет 4 уровня проявления:
· нулевой уровень - описание оригинальных знаков, которые не предназначены для занимаемой должности.;
· первый уровень - это описание профессиональной деятельности не специалиста, а как минимум менеджера.;
· второй уровень - это описание знаний и навыков, необходимых для зачисления в кадровый резерв руководителя;
· третий уровень - это описание навыка, иногда его называют уровнем выбора. Показатели такого уровня указывают на необходимость срочной ротации сотрудников.
По результатам усредненной оценки цифровизации по всем экспертным направлениям один раз в год формируется кадровый резерв.
Вот система оценки:
Если сотрудник набрал в общей сложности не менее 2 баллов, то это равно 1 баллу. В случае переоценки такой сотрудник может оказаться в резерве через год.
Если сотрудник набрал 2,5 балла, то такой сотрудник зачисляется в кадровый резерв и ему предлагается дополнительное обучение.
Из 2,5 человек он принят в кадровый резерв и направлен на стажировку. Главная задача таких сотрудников - занять руководящие должности.
Вы можете оценить нынешних менеджеров, занимающих лидирующие позиции, в "360-градусной диагностике". Это процедура анкетирования старшего менеджера, резервного кандидата, его коллег и подчиненных. Эффективность оценивается по средним показателям по всем вопросам и анкетам высокопоставленных руководителей, коллег, подчиненных. Анкеты содержат показатели характера профессионализма, организаторских способностей и профессионально значимых качеств руководителя (около 50 баллов). Например,:
· инициатива, представление конкретных предложений;
· полное выполнение поставленных задач;
· трудоспособность, способность работать в течение всего рабочего времени;
· умение выстраивать деловую ситуацию в команде;
· пособность влиять на благоприятный климат в команде;
· умение планировать свою работу, максимально использовать свое рабочее время, анализировать основную работу;
· способность совершенствовать методы работы, внедрять инновации и т.д. 
Этап 3: мониторинг.
Целью данного этапа является оценка эффективности работы и мониторинг кадрового резерва.
Окончательные результаты проекта и методы их оценки::
· оптимизация документальной работы при формировании кадрового резерва государственной службы и отдела кадров МТЗ и СЗ (отдельным показателем является учет времени, затраченного на формирование документов);
· повышение эффективности обучения внутренних менеджеров организаций в государственных структурах (качественный показатель - при сертификации специалистов в отрасли МТЗ и СЗ);
· сокращенное наименование руководителей и специалистов кадрового резерва (числовой показатель - количество специалистов, замещающих должности государственной службы);
· сокращение количества времени при вступлении в должность менеджеров, прошедших подготовку в резерве, которые хорошо знают организационную структуру и особенности организации (отдельным показателем является количество времени, затраченного на прием);
· сокращение затрат на отбор и наем управленческих работников (отдельным показателем является объем средств, затраченных на обучение, стажировку и повышение квалификации руководящего состава кадрового резерва).
















Заключение
Системное изменение экономики страны, развитие ее кадрового потенциала и методов комплектования государственных структур в целом невозможно без создания эффективного механизма.
Эффективное использование института кадрового резерва позволяет реализовать важнейший принцип работы с персоналом - объединение под руководством опытных и молодых сотрудников. В нынешней кадровой ситуации, когда государственные служащие, в том числе по профессиональным, трудовым и моральным качествам, нуждаются в кадрах, работа с кадровым резервом, предназначенным для перевода в федеральные и региональные структуры, становится особенно актуальной.
Одним из наиболее актуальных вопросов является вопрос утверждения на федеральном уровне положения о кадровом резерве на государственной службе. п. о необходимости принятия данного нормативного акта. Отмечается 8. Статья 64 Федерального закона "О государственной гражданской службе Российской Федерации". Она реализуется в сложных условиях, когда отсутствует практика формирования кадрового резерва, существует значительное количество правовых пробелов.
Формирование и оптимальное использование кадрового резерва является одним из приоритетов государственной кадровой политики, одним из механизмов ее реализации. Эта проблема особенно актуальна на уровне федеральных и региональных органов государственной власти и управления. Речь идет о подготовке кадрового резерва, который сможет управлять обществом на принципиально иных основаниях, с учетом текущей ситуации, условий рыночной экономики, поддержки демократического, правового и социального государства. Речь идет о кадрах, которые могут быть использованы в новых, прежде всего правовых, финансово-экономических механизмах с учетом интересов всех социальных групп и страт общества.
Наличие подготовленного кадрового резерва является необходимым условием развития социально ориентированной рыночной экономики, демократизации управления, внедрения инноваций на государственной службе и эффективного использования ее человеческих ресурсов. В настоящее время сложилась благоприятная ситуация для активного использования института кадрового резерва, одного из первых и наиболее эффективных критериев качества сотрудников государственной службы.
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